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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуальность темы исследования. Конкурентоспособность является ос­
новной характеристикой, определяющей успешность деятельнос-m предприятий 
в постоянно меняющихся условиях рыночной экономики, что побуждает их по­
стоянно приспосабливать свой организационно-технический уровень производ­
ства к новым требованиям и состояниям рынка. 
Конкурентоспособность в настоящее время является широко обсуждаемой 
темой. Ее многоаспектность подчеркивается тем, что конкурентоспособность мо­
жет рассмагриваться применительно к экономике с:qJаны, отрасли, предприяП!Ю. 
Однако условИJ1 конкурентоспособности любого уровня экономики закладываются 
в деятельности отдельных предприятий. 
Точки зрения экономистов на понятие "конкурентоспособность" включают 
большой комплекс социально-экономических характеристик, показывающих 
положение предприятия на рынке. В основном "конкурентоспособность" в от­
ношении хозяйствующего субъекта относится либо к предприятию, либо к про­
дукции. Проблема конкурентоспособности кадров только начинает обсуждаться 
среди ученых и практиков. 
В условиях усиления взаимозависимости факторов развития, предприятия 
стараются выделить ключевые факторы, при помощи которых можно усиливать 
конкурентные преимущества. Развитие современного предприятия представляет 
непрерьmный процесс приобретения, развития и расширения своих ресурсных 
возможностей . Кадры - самый важный ресурс лредпрюrrия, единственный жиз­
неспособный источник конкурентоспособного преимущества. Только персонал 
предприятия при rоответствующих формах организации и мотивации труда 
способен быстро адаптироваться к переменам в рыночных условиях . 
Оrсюда можно сделать вывод, что именно кадры являются главным факто­
ром конкурентоспособности, экономического роста и эффективности предпри­
ятия . Поэтому вопросы использования кадров являются одними из важнейших в 
деятельности предприятия, поскольку развитие конкурентных преимуществ во 
многом определяется ролью работника, его способностями, уровнем знаний и 
квалификации. 
Кадры, являясь сложной экономической категорией, характеризуются как 
качественной, так и количественной определенностью. В методологии экономи­
ческого анализа разработаны системы показателей, характеризующие различ­
ные аспекты использования кадров предприятия. Методики анализа конкурен­
тоспособности кадров еще предстоит создать . Появление таких методик позво­
лит измерить и определить величину дополнительных резервов повышения эф­
фективноспt производства. Именно на основе такого анализа предприятия смо­
гут выработать сч>атегию деятельности по повышению не только конкуренто­
способности кадров, но и собственной конкурентоспособности. 
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Таким образом, объективнаи необходимость разработки методик анализа и 
оценки конкурентоспособноспr кадров предпрюrrия предопределила акrуаль­
ность темы диссертационной работы. 
Степень ра1работанности проблемы. Становление и развитие вопросов 
роли человека в экономике содержится в работах А. Смита, Д. Рикардо, Ж. Сэя, 
А. Маршалла, Дж. Митl, Й. Шумпетера. 
Теоретическим и праюическим вопросам конкурекrоспособносm на уровне 
макро - и микроэкономики посвящены исследования оrечественных ученых: Азоева 
Г.А., Герчиковой ИR., Максимовой И.В., Моисеевой Н.К., Светуньковой С.Г. , ФЮ'­
хуrдmюва Р.А., Юданова А.Ю., Яшина Н.С. и ряда 3арубежн:ых авторов: М. Порте­
ра, Ж.-Ж. Ламбена, И. Ансоффа, Г. Саймона. КонкурекrоспособнОСIЪ персонала 
(рабо-mнка) в разных аспектах рассматривали Бельская Ю.В., Глазырин С.Ю., 
Емельянова Л.А., Ко:JеЛ Т.А., Маслов Е.В., Миляева Л.Г., Мишин А.К. , Мясоедова 
Т.Г., СОIНИкова С.И., Томилов В.В., Фатхутдинов Р.А., Хлопова Т.В. 
Значительный вклад в развитие методологии экономического аналИ3а хо­
зяйственной деятельнОС111 и эффеJ<ТИвности использования кадров предприятий 
внесли Баканов М.И., Барнrольц С.Б., Бороненкова С.А., Дембинский Н.В., 
Мельник М.В. Пе-~рова В.И., Савицкаи Г.В., Стражев В .И., Самборский В.И., 
Татур С.К., ТациЙ Г.М., Фомин В.П., Шеремет А.Д. и другие. 
Вопросы инвестиций в человеческий капитал и их эффективность исследо­
вали российские экономисты Добрынин А.И., Дятлов С.А., Марцинкевич В.И., 
Цыренова Е.Д. и др. , а также зарубежные авторы: Г. Беккер, Ц. Грилихес, Дж. 
Минцер, Р. Пэрлмэн, Т. Шульц и другие. 
Несмотря на совокупность исследований различных аспектов конкуренто­
способности, постановка вопроса об анализе и оценке конкурентоспособности 
кадров предприятия является новым направлением экономического анализа, что 
определило выбор темы диссертации, цель исследования, его логику и структуру. 
Цели и задачи исследовании. Целью диссертационного исследования явля­
ется теоретическое исследование категории "конкурентоспособность кадров" 
как объекта экономического анализа; обоснование методических решений и 
практических рекомендаций по совершенствованию показателей эффективно­
сти использования кадров предприятия; разработка факторных моделей и на их 
основе методик анализа конкурентоспособности кадров предприятия . 
В соответствии с поставленной целью бьmи определены следующие задачи 
исследования: 
- раскрыть содержание категории "конкурентоспособность кадров" как объ­
екта экономического анализа, определить систему факторов, влияющих на эф­
фективность использования кадров предприятия; 
- выявить особенности применения моделей, методов и подходов количест­
венной оценки конкурентоспособности кадров предприятия; 
- определить факторы и разработать факторные модели сравнительного ана­
лиза конкурентоспособности кадров предприятия; 
- разработать факторные модели, по~воляющие оценить влияние конкурен­
тоспособности кадров на финансовые показатели деятельности предприятия; 
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- определить систему показателей эффективности обучения кадров и рас­
крыть содержание инвестиционного анализа вложений в человеческий капитал; 
- представить методику прогнозирования вариантов развития предприятий 
(на примере лесных предприятий) для определения сроков инвестирования 
средств в обучение и переподготовку кадров. 
Область исследований. Диссертационная работа выполнена в рамках обо­
значенной в паспорте специальностей ВАК области исследований "Бухгалтер­
ский учет и экономический анализ'', п. 1 .4 "Методологические основы и целе­
вые установки бухгалтерского учета и экономического анализа", п. 1.12 "Инве­
стиционный, финансовый и управленческий анализ", п. 1 .15 "Анализ и оценка 
производственного капитала" . 
Предмет и объект исследовании. Предметом исследования высrупает ком­
плекс теоретических, методологических и методических проблем, связанных с 
анализом эффективности использования кадров и оценки их конкуренrоспособ­
ности. В качестве объекта исследования выбрана хозяйственная деятельность 
предприятий, их отчетность, нормативно-методические разработки по экономи-. 
ческому анализу бухгалтерской и стсrrистической отчетности. 
Методология и методы исследования. Теоретической и методологической 
основой диссертации послужили труды отечественных и зарубежных ученых по 
анализу конкурентоспособности субъектов хозяйствования, анализу эффектив­
ности использования кадров предприятия, материалы научных семинаров и 
конференций, ресурсы Интернет. В работе использованы законодательные и 
нормативные акты по вопросам конкурентоспособности, ее оценке и анализа. 
В процессе написания диссертации, сбора и обработки информации использо­
вались тахие общенаучные методы познания, как системнос~ъ и комплексность, 
анализ и синтез, сравнение, экспертные оценки, формализацИJ1 и моделирование. 
Научная новизна исследования. Научная новизна лиссертационноrо ис­
следования состоит в разработке новых подходов к анализу эффективности ис­
пользования кадров предприятия, в разработке методики анализа и оценки кон­
курентоспособности кадров, учитывающей организационно-экономические осо­
бенности функционирования предприятия в текущем и прогнозном периоде. 
В процессе исследования получены следующие результаты: 
- раскрыто содержание качественных и количественных характеристик кате­
гории "конкурентоспособность кадров", выделены факторы, определяющие 
конкурентоспособность кадров, определены задачи и виды анализа конкуренто­
способности кадров; 
- произведен критический анализ методов оценки персонала, определено, 
что объективная оценка конкурентоспособ1юсти кадров возможна только с 
включением в оценку экономических показателей деятельности предприятия; 
- разработана методика внутри - и мсжхозяйственного анализа конкуренто­
способности кадров предприятия на основе выделения показателей, характери­
зующих все аспекты использования кадров предприятия и расчета комплексно­
го показателя конкурентоспособности кадров; 
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- разработаны факторные модели для оценки чувствительности конхуренто­
способности кадров на финансовые результаты деятельности предприя111J1: по 
методологии системы сбалансированных показателей; 
- выделены задачи анализа эффективности обучения кадров предприятия, 
предложена система показ<rrелей для определения эффекта от обучения кадров, 
разработан алгоритм проведения инвестиционного анализа вложений в челове­
ческий капитал; 
- представлена методика формирования вариантов развития лесного пред­
приятия для прогнозирования сроков обучения и переподготовки кадров в пе­
риод трансформации деятельности и оценки эффективности обучения кадров . 
Теоретическая и практическая значимость. Представленные в работе но­
вые научные результаты вносят определенный вклад в развитие методологии 
экономического анализа и могут послужить для дальнейших теоретических и 
практических разработок проблем в области анализа использования кадров 
предприятия и оценки их конкурепrоспособности. 
Пракmческая значимость результатов, полученных в ходе проведенного 
диссертационного исследования, состоит в разработке конкреn~ых научно­
практнческих рекомендаций по анализу эффективности использования кадров 
предприятия и оценке их конкурентоспособности. Полученные результаты мо­
гут был. использованы: 
- в практической деятельности коммерческих предприятий; 
- для подготовки специалистов, обучающихся по специальности "Бухгалтер-
ский учет, анализ и аудит"; 
- в деятельности цeirrpoв по подготовке и повышению квалификации фи­
нансовых аналитиков, профессиональных бухгалтеров и ауднторов. 
Апробация результатов исследования. Основные положения и выводы 
диссертационного исследования докладывались, обсуЖдались и получили по­
ложительную оценку на международных научно-практических конференциях в 
Архангельске (2004, 20Q5 г.) и Воронеже (2010); на всероссийских и межрегио­
нальных конференциях в Пензе (2003, 2004 г.), Санкт-Петербурге (2005 г .), Во­
логде (2006, 2008 г. ), Архангельске (2009 г.) и других. 
Основные положения диссертации отражены в 14 печатных работах общим 
объемом 4,1 печатных листов, среди которых 1 работа опубликована в издании, 
рекомендованном ВАК. 
Содержащиеся в исследовании методики, рекомендации и практические раз­
работки используются в деятельности архангельских лесопромышленных пред­
, приятий ОАО "СЛТ-Лесозавод № 3" и ЗАО "Лесозавод 25" . 
Методики анализа, содержащиеся в диссертации, вкmочены в учебно­
мстодический комплекс дисциплины "Комru1ексный экономический анализ хозяйст­
венной деятельности" по специальности "БухГЗJТrерский учет, анализ, аудит". 
Объем и струК"l)'ра работы. Диссертация состоит из введения, трех глав, за­
клю•rения, списка использованных источников и приложений. Работа содержит 
168 страниц машинописного текста, в том числе 15 таблиц, 21 рисунок, 22 форму­
лы, 7 приложений. Библиографический список включает 233 наименования. 
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ОСНОВНЫЕ ИДЕИ И ВЫВОДЫ ДИССЕРТАЦИИ, 
ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 
Во введении обоснованы аК'l)'альность, цель и задачи, определены методи­
ка, предмет, метод и объекты исследования. 
В первой главе "Теоретические основы оценки конкуреtпоспособности 
кадров предприятия" раскрьrго экономическое содержание катеrории "конку­
рентоспособность кадров", определена возможность рассмотрения конкуренто­
способности кадров как объекта экономического анализа, проведен обзор суще­
ствующих методов и методик анализа конкурентоспособности кадров . 
Конкуреmоспособность предприятия определяется уровнем эффеtmiвности 
его деятельности по сравнению с конкурентами. М.Портер указывает на необ­
ходимость учета факторов, определяющих конкурентные преимущества, ко­
торые определяет наличием квалифицированных кадров, материальных и фи­
нансовых ресурсов, необходимых для успешного ведения конкурентной 
борьбы . Среди этих факторов следует выделить кадры, как ресурс, обладаю­
щий знаниями и способностью управлять условиями конкурентоспособности. 
В методологии экономических дисциплин, так же как и экономического ана­
лиза, условия конкурентоспособности предприятия связаны с выпускаемым то­
варом. Однако товар - это продукт деятельности товаропроизводителя, который 
вступает в конкурентную борьбу с другими товаропроизводителями. Следова­
тельно, товары сами по себе конкурировать на рынке не моrут, поскольку кон­
куреmная борьба ведется только между производителями товаров . Из этого 
можно сделать вывод, что первичным субъектом конкурентоспособности сле­
дует считать работника предприятия ш1и как совокупность работ11иков -
кадры предприятия (рис. 1). 
Конкурснтоспособ-
--t Ко11курентос110соб- --t Конкурснтоспособ-
ность кадров иость продукции иость прсдприяrnя 
Рис. 3. Уровни определения конкуре11тоспособности 
Целью анализа конкурентоспособности кадров является получение досто­
верной информации для принятия управленческих решений, с одной стороны, 
руководством предприятия для разработки и корректировки политики, направ­
ленной на формирование конкурентоспособных рабоruиков предприятия, а с 
другой, внешними пользователями - для реализации инвестиционных планов в 
оruошенни данноrо предприятия. 
В работе вьщелены основные задачи анализа конкурентоспособности кадров 
предприятия: 
- выявление те~щенций и закономерностей эффективности использования 
кадров ; 
- анализ факторов, определяющих конкурентоспособность кадров; 
- сравнительная оценка конкурентоспособности кадров в текущем периоде; 
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- изучение и обобщение передового опыта эффекrивности использования 
кадров; 
- выявление резервов повышения конкурентоспособности кадров; 
- прогнозирование конкурентоспособности кадров. 
Большое значение в экономическом анализе имеет понятие "фактор". Знание 
факторов, умение определять их влияние на конкурентоспособность кадров, по­
зволяет управлять кадровой политикой предприятня, определять величину ре­
зервов повышенИJI эффективности хозяйственной деятельности. В работе под 
фактором ко11курентного преимущества кадров по11имается причина, способ-
11ая повлиять на уровень конкурентоспособности кадров предприятия. 
При проведении экономического анализа факторы выстраиваются в опреде­
ленной иерархии, в зависимости от поставленной аналитической задачи. Это 
позволило представить следующую классификацию факторов, определяющих 
конкурентоспособность кадров предприятия (рис. 2). 
···--·-··-··-················--·--·-·--·--·--··-·--··t·--------·-·--------------------·-··--··-··-------------
Фanopw kонхуреm1ЮГО преиwущостаа : 
Кадры npeлnpИll'nd У с.nов111 спроса на РодсIВеКНЫе и CМCllO- Ка.аровu СТ1"1'f"ГИО и струк-
рышсе ЧJУда -~ rypa_.._ 
------------------------ ------------------------- ------------------------- ----------------------------· 
экономичеаrие 
СПеuиалмзац>ul 
фирм мониrоринr ющров 
Рис. 2. Факторы конкурентоспособности кадров nредnрняти11 
В работе подробно рассмотрены все представленные факторы, а также виды 
экономического анализа, с помощью которых можно провести анализ и оценку 
конкурентоспособности кадров предприяmя. 
Анализ и оценка уровня конкурентоспособности представляет собой слож­
ный процесс, поскольку для этого необходимо использовать всю совокупность 
экономических показателей, отражающих эффективность использования кад­
ров. Выбор показателей зависит от задач, поставленных при проведении оценки 
конкурентоспособности кадров. 
Совокупность методов, приемов и способов исследования хозяйственных 
процессов составляет методику экономического анализа . Наиболее зффск-
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тивные результаты анализа (оценки) достигаются в том случае, когда приме­
няется система методов в комплексе, что позволяет исключить просчеты и 
представить более обоснованную информацию для принятия управленческих 
решений. Предлагаемая классификация методов анализа и оценки конкурен­
тоспособности кадров предприятия представлена на рисунке 3. 
Методы анали:~а и оценки конкурентоспособности кадров 
Количественные 
Факторный ана.1из 
Детерминированный анализ 
Стохастический а11алнэ 
Дискриминантный анализ 
Система сбалансированных 
показателей 
Методы ком1U1ексной оценки 
Качественные 
Эксnерn1ые Оl{снки 
Методы оцешrn персонала 
npcдпpИJITИJI 
индивидуальные 
КОJ1ЛСКТИВllЫС 
SWОТ-аналю 
Метод сценариев 
Рис. 3. Классиф11кация методов анализа и оценк11 ко11куреитоспособиости 
кадров 11редприяти11 
Рассмотрение методов и методик позволило установить, что методы оценки 
персонала предприятия основное внимание уделяют оценке профессиональным 
качествам работника, его способности к мьшшснию, творчеству, культуре об­
служивания, навыкам в облаС11f коммуникации и нс отражают вклада работни­
ков в общие результаты работы предприятия. Метод, основанный на системе 
сбалансированных показателей, не находит применения в системе методов эко­
номического анализа деятельности. Метод комплексной оценки и SWОТ-анализ 
используются дЛЯ оценки конкурентоспособности продукции, дискриминант­
ный анализ - для определения степени банкротства предприятия, метод сцена­
риев - для прогнозирования деятельности предприятия. Тем не менее, системы 
экономических показателей позволяют использовать все представле11ные на 
рис. 3 методы для анализа и оценки конкурентоспособности кадров, что нашло 
отражение при разработке методик анализа и оценки во второй и третьей главе 
диссертации. 
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Во второй главе "Методюа анализа и оценки конкурекrос:пскобиоети 
кадров предпрнятни" представлены методики сравюrrельноrо анализа коm<урен­
тоспособнОС'Пf кадров предпрИJПЮI, анализа паJJ111ерских связей и анализа влияния 
конкурентоспособнОС'Пf кадров на результаты деятельнОС'Пf предпрИJIТИJI. 
Сравнительный (внуrри - и межхозяйственный) анаnиз предполагает анализ 
конкурентоспособности кадров струК"J)'рных подразделений предприятиJ1 или 
между предприятиями. Главной задачей осуществления такого анализа являетсJ1 
выявление трудового потенциала рабОП1иков и степени их конкуреJПОСпособ­
ности, а также характеристика эффективности трудовой деятельности в рамках 
объектов исследования. 
Определяющим этапом анализа выступает определение системы показате­
лей для сравнения конкуреJПОСпособности кадров, в качестве которых приняты: 
Для оценки обеспеченности кадрами: 
К1 - коэффициекr соответствия фактической численносm рабочих плано-
вому значению; 
К1 - доля рабочих в общей численности работающих. 
Для оценки движения кадров: 
К3 - коэффициент постоянства кадров. 
Для оценки эффективности использования кадров: 
К4 - доля рабочих, выполняющих плановые задания выработки; 
KJ - доля рабочих, прошедших обучение и профессиональную подготовку; 
К6 - коэффициент отработанных человеко-часов рабочими по сравнению с 
бюджетом времени. 
Для оценки уровня заработиой платы: 
К1 - доля рабочих, получающих возюu]Jаждение по результатам своего труда; 
К8 - коэффициент использования запланированного фоJЩа заработной пла-
ты рабочих. 
К9 - соотношение индекса выработки и индекса заработной платы рабочих. 
Сформированная система показателей позволяет охватить все аспекты ис­
пользования кадров, что позволяет судить о комплексном характере оценки 
конкурентоспособности кадров. 
Этапы проведения сравнительной оценки конкурентоспособности кадров: 
первый - расчет весовых значений Ь1 при помощи экспертных оценок; 
второй - расчет численных значений показателей конкурентоспособности 
объекта анализа в части использования кадров (К1 -К9); 
третий - расчет комплексного показателя конкурентоспособности кадров 
.объекта анализа (Кккс.J. определяемого по формуле: 
Ккхr:п = f,ь,.к1 
где ь, - весовое значениеj-го показателя конкурентоспособности кадров; 
к" - количественная оценкаj-rо показателя конкурентоспособности кадров; 
п - количество показателей для оценки конкурентоспособности кадров . 
10 
четвертый - сопоставление комплексных показателей ДЛJ1 оценки конку­
рентоспособности кадров; 
пятый - выявление резервов роста конкурентоспособности кадров предпри­
ятия. 
При помощи экспертных оценок бьmи определены веса показателей, что по­
зволило представить комплексный показатель в виде: 
Кl<КСЛ = О,042К, +О,032К2 +О,056К, + О,051К, +О,157 К5 +О,139К6 +О,13К7 + 
+ О,176К, + О,218К, 
В работе проведен расчет комШiексных показателей конкурентоспособности 
кадров для Соломбалъского ЛДК и Арханrельского ЦБК и получены значения: 
для Соломбалъского ЛДК - 0,78, 
для АрХаЮ'еЛЬСКОГО ЦБК - 0,76. 
Данный подход позволяет определить, в каких показателях одно прсдпрн-
1пие усrупает другому и, соответственно, резервы повышения конкурентосnо­
собнОС'ПI кадров . 
В работе проведен анализ партнерских связей предприятия. Под партне­
рами понимаются родственные н смежные предприятия по отношению к рас­
сматриваемому предприятию, к которым относятся предприятия-поставщики 
сыры~: и материалов , предприятия-поставщики оборудования, предприятия­
потребители продукции , кадровые агентства, предприятия-инвесторы, кре­
дитные организации и т.п . Существующая экономическая нестабильность не­
редко приводит к невыполнению хозяйственных договоров (контрактов), свя­
занных с продажей товаров, поставкой сырья, проведением работ, оказанием 
услуг, что вызывает рост дебиторской и кредиторской задолженности на ба­
лансах предприятий и оказывает влияние на показатели деятельности пред­
приятия . 
Предложена следующая факторная модель для анализа показателя выработки с 
учетом партнерских связей: 
в= !'_ = !" х !!.~ х fPu х О! х ,4_ = -~ х кз х дз" х ОА х !!. ~ 
ч ч К3 дз" ОА А К3 дз" ОА А ч 
где V - объем продаж (выручка); 
КЗ - кредиторская задолженность; 
ДЗ 11 - дебиторская задолженность сроком погашения до 12 месяцев; 
ОА - оборотные активы ; 
А - активы ; 
К1 - коэффициент оборачиваемости кредиторской задолженности ; 
К1 - коэффициент соотношения кредиторской задолженности и дебиторской 
задолженности сроком погашения до 12 месяцев; 
d", 0 A - до11я дебиторской задолженности в оборотных актииах ; 
doA А - доля оборотных активов в активах предприятия ; 
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Асюор- вооруженность кадров активами предпрняТИJ1. 
Модепь позвоru~ет оценить уровень управленческих кадров в части закто­
чения хозяйственных договоров, работы по их нсполненшо и влияние этой ра­
боты на показатель выработки. 
Рассмотрим влияние факторов на показатель выработки на примере данных 
Соломбальскоrо ЛДК (табл. 1). 
Таблица 1. Расчет влиянии факторов на показатель 
выработки работника 
Показатели ПрОIWIЫЙ QrчетныА 
период период 
Обье!ll пnодаж, тыс. оvб. 135173500 1350925,00 
Кредиторска.я задоmкенносп., ~с. руб. 98 755,00 111841,00 
Дебиторская задолжснноС1Ъ до 12 меся-
391 933,00 1 цев тыс. руб. 34133400 
Оборотные активы. тыс. руб . 594 187 00 610230,00 
Активы тыс. Рvб. 100219,00 1 022 726,00 
Числе1шость кадров, чел. 1234,00 1146,00 
Коэффициеtп оборачиваемости креди-
торекоА задолженности 13,688 12,079 
Коэффицис:~rr сооmоmения кpeдirrop-
cкoll задолженности к дебиторскоll за- 1 
доЛJКенности 0,289 о 285 
Доля дебиторской задоmкенности в обо-
ротных активах 0,57 0,64 
Доля оборотных активов в активах пред-
,_!IРИIП~!' __ 0,59 0,60 
Активовоооvжешюс1Ъ mvдa 812,50 892,43 
Влияние на показатель выработюt фах-
торов, всего 
- -
Измснснп 
- 810 00 
13086,00 
50 9900 
1643,00 
20 07 00 
- 88 00 
- 1,609 
- 0,004 
0,07 
о 01 
7994 
83,41 
в том числе: ------+~--- -------- -- -- ---коэффициеlfП! оборачиваемости кредн-
~'Г?Р~КО~ 3_~0~'!._~е_J!!JОСТИ - - - 128,75 
--
-------
коэффициеlfП! СОО'П!Ошения кредитор-
cкoll задолженности к дебиторской за-
долженностн 
- -
- 13 24 
доли дебиторской задолженности в обо-
ротных активах 
- - ' 112,55 
до.1и обороrnых активов в активах пред-
ПDHirntЯ 
- -
7,26 
~вовооруженностн rovдa - - 105,59 
Расчеты показывают, <rro выработка на одного работника предприятия уве­
личилась на 83,41 тыс. руб. Однако есть факторы, которые сдерживают рост 
выработки. Прежде всего, это относится к коэффицненrу оборачиваемости кре­
диторской задолженности и коэффицненrу соотношения кредиторской задол­
женности к дебиторской задолженности. Действительно, значительное превы­
шение лебнторской задолженности над кредиторской свидетельствует об отале­
чении денежных средств предприятия для финансирования деятельности долж-
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инков н ограничении возможности пополнеНИJ1 оборотных средств для органи­
зации процесса производства продукции. Это явилось сдерживающим фактором 
роста выработки. Факторный анализ партнерских связей показывает направления 
совершенспювания работы с дебиторами и кредиторами, что позволит добивюься 
более высоких пока:шrелей, в том числе и производительности труда. 
Экономический анализ конкурентоспособнОС"Пf кадров ВЫС'I}'Пает ИНС1румен­
том для вырабо1ки управленческих решений, направленных на повышение эффек­
mвности деятельносm предпрЮПЮI. Связь пеказателей использования кадров с 
финансовыми результатами деJ1ТеЛЬности предприяmя в работе представлена с 
использованием системы сбалансированных пока:шrелей. 
Методология системы сбалансированных показаrелей рассматривает пред-
приятие с точки зрения четырех взаимосвязанных составляющих: 
- персонал и обучение; 
- внутрифирменные бизнес-процессы; 
- ориентация на потребителя (клиенты); 
- финансовые результаты. 
Важно замеmть, что рассмотрение Системы начинается с кадровой составляю­
щей, которая оказывает воздействие на все другие составтпощие. Для оценхи кад­
ровой и друmх составляющих Системы бьщи разработаны факторные модели. 
В модель расчета численности работников (Ч) включены показатели чис­
ленности рабочих (Ч ..ю), численносm рабочих, прошедших обучение (Ч"), чис­
ленности рабочих, занятых выпуском новой продукции (Ч_), что позволяет по­
лучить следующую модель: 
ч" ч_ . ч" " d d . d Ч=Ч,-6х-х-- . -=""'1!Ю6Х о61_х -11146 · o6J~ 
ч." Ч,.ю Ч 
rде d",_ - количество рабочих, прошедших обучение к числу рабочих, за- . 
нятых выпуском новой продукции; 
d.~ 1 ..ю - количество рабочих, занятых производством новой продукции к 
общему числу рабочих; 
d",.w, - количество рабочих, прошедших обучение к общему числу рабо-
тающих. 
Для моделирования выпуска готовой продукции с целью характерисmки 
внутрифирменных бизнес-процессов бьu~а использована модель: 
ГП = ЧхВ 
Модель численности (Ч) представлена выше. Показатель выработки в рабо­
те определяется по формуле: 
В,= в_ хК_ хЗ" xd", •• xd.,,, xd, 1• 
где В~, - часовая выработка рабочего; 
к~' - количество часов отработанных на рубль заработной платы; 
з., - средняя заработная плата одного работника, получившего премиальное 
вознаграждение; 
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d",ю - доля рабочих, получивших премиальное вознаграждение в численно­
сти рабочих, выполняющих плановое задание; 
d~,, - доля рабочих, выполняющих плановое задание в общей численносm 
рабочих; 
d, 1• - доля рабочих в общей численности работающих. 
Моделирование объема продаж (клиеIПСкая составляющая) производится по 
формуле: 
V= Г;." х г;iт"' хГП=К"."т xd.".m х ГП 
где к" .... т - коэффициент оборачиваемости новой готовой продукции; 
d .... m - доля новой готовой продукции в общем объеме готовой продукции 
предприяmя . 
Для моделирования рентабельности продаж (финансовая составляющая) ис­
пользуется выражение: 
11.., V-C С R.,... =-=--=1--
V V V 
где п ., - прибьmь от продаж; 
С - себестоимость продукции. 
Таким образом, получены взаимосвязанные факторные модели для анализа 
составляющих сбалансированной системы показателей, где каждая последую­
щая модель включает в себя предыдущую (рис. 4). 
Финансы 
Клиенты 
Биз11сс-
11роцессы 
Персонал, 
обучение 
17.,. V-C С 
R =-=--=1--= 
"""" v v ~v 
----- --------- ---;;· -- ------- -------- --- --- ------ --- ---
' 
----- ------,------------ - ------- --- --- ------ ---- -------
' ®= [/ ро6 Х dо61но. Х dнrнlpo6 : d pQ1" 11u 
Р11с. 4. Взаимосвязь моделей Сбалансированной Системы Показателей 
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ПреимущеС'ПIОм данной системы mляется то, чrо она представляет собой не 
просто набор показателей, а систему причинно-следС'ВеННЫХ связей между ними. 
В работе рассмотрен предстааленный подход к моделированию показателей 
на примере показателей деятельноС111 Соломбальскоrо ЛДК. Моделирование 
производилось в среде Excel. Была поставлена задача рассмотреть, как повлияет 
доля рабочих, занятых производством новой продукции в общем числе рабочих 
(kаК фактор конкурентоспособности кадров) если ставится задача увеличить рен­
табельность продаж с 15,8 % до 18 % дru1 увеличения конкурентоспособности 
предприятия в целом. Были получены следующие результаты (табл. 2). 
Таблица 2. Фактические и расчепtые 3наченим пока3ателей 
Показатели Фактические 1 Зиаченва 
3наченн11 по модели 
ГотоВЗJ1 про.цукцих, тыс. руб. 1 335787,2 1 358126,19 
_Объем про.!\аж, тыс. руб . . 
.. 
1 351735 1 383585,26 
Рентабельность ПDОдаж, % 15,8 ·· тs -2з 
Расчеты по модели показывают, что для дОС'IИЖения эадаююго значения пока­
зателя рентабельности продаж необходимо долю рабочих, занятых производством 
новой продукции в общем числе рабочих увеличить всего лишь на 3 %. 
Таким образом, моделируя показатели использования кадров, можно полу­
чать информацию для прИНJП11J1 различных управленческих решений. Рассматри­
вая показатели в динамике развиrия предприятия, можно установить за счет чеrо 
снижаются или увеличиваются конкурекrные преимущес'IВа кадров предприятия, 
а, соответственно, и эффеК11fвносп. деятельности. 
В третьеА главе "Перспекrивы развкrия анализа конкурекrоспособносrи 
кадров предприятия" предложена методика анализа эффеК11fВНОСПI обучеНИJ1 
кадров предлрюrrnя, изложены методические основы инвеспщионного анализа 
вложений в человеческий капитал и представлен подход к оценке вариантов выбо­
ра срока обучения кадров предприятия (на примере лесных предприяrnй). 
Конкурентоспособность определяет затраты, связанные с формированием 
квалифицированных и профессиональных кадров, что зависит от системы обу­
чения . Чем более продумана эта система, тем выше конкуреtrrные преимущест­
ва кадров. Можно выделить следующие перспективные задачи, которыми пред­
приятие может руководствоваться при обучении своего персонала : 
- равнение на конкурентов, т. е. получение тех же знаний, умений, навыков, 
которыми пользуются конкуреНТhl предприятия; 
- опережение конкурентов, т.е. прогнозирование развития рыночной ситуа­
ции, достижений научно-технического прогресса, интересов клиентов и, в этой 
связи, выработка программы обучения, обеспечивающей лидирующие позиции 
предприятия по сравнению с конкурентами. 
В рамках аналюа эффективнОСПI обучеНИJ1 кадров решаются следующие задачи: 
- определение nотребнОСП1 в обучении и переподготовке по группам и катего­
риям работников; 
- обосноваttие форм и методов обучения кадров; 
15 
- анализ исrочников финансирования для проведения обучения кадров; 
- оценка эффективности обучения кадров. 
Такой аналитический подход позвотrr упорядочить процессы управления, что 
будет выражено в сочетании кадровой стратегии и стратегии развкrия бизнеса и, 
соответственно, взвешенными решениями в цепочке: кадры - продукт - эффектив­
носп, - конкурентоспособносп,. 
Чтобы оценить эффективность обучения персонала, необходимо иметь 
представление об изменениях количественно измеряемых результатов труда. В 
работе предложены оценочные показатели для определения эффективности 
обучения кадров предприятия. 
Если в результате обучения повышается показатель производительности 
труда, экономический эффект от обучения (Эо) можно рассчитать по формуле: 
Э0 =ЛВ, хТ, -Зоб 
где лв, - прирост часовой выработки продукции в результате обучения (по-
вышения квалификации) в стоимостном измерении; 
Т, - количество отработанных человеко-часов в анализируемом периоде; 
зоб -затраты на обучение. 
Если прирост выработки определяется в натуральном измерении, то показа­
тель эффекта будет рассчитан как 
Э0 =ЛВ, хТ, хЦ" -Зоб 
где лв, - прирост часовой выработки продукции в результате обучения (по­
вышения квалификации) в натуральном измерении; 
Ц.д- цена единицы продукции, руб.; 
Повышение производительности труда после обучения рабоmиков будет 
способствовать экономии работающих (Эр) на предприятии 
Э =Ч - ЛN 
• р лв 
где Ч, - численность работающих, чел. 
ЛN - изменение объема выпуска продукции после обучения персонала 
предприятия за анализируемый период, тыс. руб.; 
лв - прирост выработки после обучения персонала предприятия за анализи­
руемый период, тыс. руб./чел. 
Вопросы разв1-rгия персонала предприятия с целью повышения его конкурен­
тоспособности зависят не Только от имеющихся кадровых ресурсов и резервов, но 
и от состояния инвестиционной активности предприятия. 
В настоящее время в экономической литературе все большее распростране­
ние получает теория человеческого капитала, под которым понимается сово­
кушюсть навыков, умений, способностей, квалификаций и интеллектуального 
потенциапа персонала, обеспечивающих получение прибыли. 
Инвестициями в человеческий капитШt следует назвать любые вложения 
предприятия с целью формирования новых профессиональных качеств и знаний 
работиика. Данные затраты можно признать как производительные, так как 
вложения в человека приносят долговременный экономический эффект. 
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Инвестируя в своих сотрудников, предприя111Я стремятся активизировать их 
трудовую отдачу, повысить производительность труда, сокрапm. потери рабо­
чего времени и тем самым укрепить свою конкурентоспособность. По масuпа­
бам затрат внуrрифирмениос обучение в развиrых странах сопоставимо с дру­
гими секгорами подготовки кадров. 
Можно выдетrrь следующие задачи инвестиционного анализа в человече­
ский капитал: 
• обоснование и выбор наиболее рациональных инвестиционных решений 
при составлении планов обучения, подготовки и переподготовки кадров; 
- обоснование источников финансирования в человеческий капитал; 
- обоснование эффективности инвестиций в проекты, свазанные с развити-
ем человеческого капитала. 
Схема проведения инвесnщионного анализа вложений в человеческий капиrал 
представлена на рисунке 5. 
Цели и ццачи инвестиционного анализа 
Ана.1из внешней средw Анализ внутренней средw 
Анализ источников Анализ н обоснование Анализ эффектившх:ти 
фииансирован~u вариантов аложеНJ1й вложений 
Определение объема Формирование набора Показатели эффектив-
инвестиuия вариантов ности 
Обоснование схемы Обеспечение сравни- Учет времени 
фннанскрованю1 мости вариантов 
Оптимизация источни- Выбор базы сравне11ИJ1 Оценка неоnределен-
ков финансироваННJ1 и ости 
Возвра11ЮС1Ъ ~ств. ннвесrnрованных в человеческий капитал 
через улучшение показателей деятельности 
Рис. 5. Схема проведения инвестиционного анализа вложений 
в человеческий капитал 
И<:точники финансовых ресурсов дли реализации программы развития чело­
веческого капитала можно классифицировать следующим образом: 
- собственные средства предприятии; 
- заемные денежные средства; 
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- средства Федерального бюджета и субъектов Российской Федерации для 
реализации Президентской Проrраммы подготовки управленческих кадров; 
- средства фонда службы занятости, передаваемые на предприятия для пе-
реподготовки кадров в рамках проrрамм занятости населения; 
- средства юридических лиц (спонсоры, партнеры); 
- личные средства работников предприятия. 
Важное условие при выборе вариантов инвестиционных решений - срав­
нение вариантов . Варианты вложения инвестиций в человеческий капитал 
могут быть связаны с обучением кадров в образовательных учреждениях, по­
Rышением квалификаI(ИИ, переподготовкой кадров и пр. Оценивать варианты 
нужно не только с точки зрения их взаимозаменяемости, но и реальности их 
реализации. Сравниваемые варианты должны быть сопоставимы по условиям 
осуществления . Это необходимо для расчета экономической эффективности 
инвестиционных решений в человеческий капитал . Экономический эффект 
должен рассчитываться только для изменений, которые вызваны инвестиция­
ми в обучение. Сопоставимыми должны быть также методы исчисления за­
трат по сравниваемым объектам. 
Определение эффективности инвестиций в человеческий капитал призвано 
способствовать укреплению конкурентоспособности кадров предприятия и его 
устойчивому развитию. 
Среди показателей, отражающих критерии экономической эффективности, 
обычно выделяются: 
- затраты на сравниваемые варианты; 
- эффект в виде прибыли или дохода; 
- эффективность как отношение эффекта к инвестициям. 
Создание системы оценки эффективности инвестиций преследует в качестве 
главной цели получение достоверной, полной и своевременной информации об 
эффективности инвестиций в человеческий капитал, как в целом, так и на от­
дельных этапах инвестирования. 
В диссертации рассмотрен подход к оценке вариантов выбора сроков обучения 
кадров предприяmя на примере лесного предприятия. Для этого использован про­
гноз возрасmых структур лесных насаждений . При наличии данных о динамике 
лесных насаждений по классам возраста становится возможным получить инфор­
мацию аmосительно того, какие изменения в ,1есопользовании и в какие моменты 
времени необходимо произвести, чтобы функцио1шрование предприятий проис­
ходило в наиболее полном соответствии с приростом лесных ресурсов. 
При сокращении объемов лесозаготовок r1роявляется острая необходимость 
в увеличении объемов лесохозяйственных работ и деревообработки для обеспе­
чения занятости кадров, которые будут высвобождаться в связи с таким сокра­
щением. Следовательно, возникнет потребность в работниках смежных специ­
альностей. В целях сохранения коллектива предприятие вынуждено будет обес­
печить переподготовку кадров . При этом можно рассматривать несколько вре­
менных вариантов обучения кадров предприятия : до начада перехода (вариант 
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1), в период перехода (вариаJП 2) и после перехода (вариант 3) на сниженные 
объемы лесопользованюr (рис. 6). 
ЛИиИJ1 лесозаготовок 
•шашшшш••••5\•ш••шшшш 
Варианr 1 \+ Обнуичее-+- --+! I Капитализации знаний I 
~~;~-; - - -- ---- ----~-~~~-+- -~~~=:~~::-з~~~ -~ --
~:;и~~-;-------------------------F ~:~~ f:~i:~ --
Рис. 6. BapиatrrЫ сроков проведения обучения кадров при трансформации 
дсятелы1ости лесного предприятия 
Эффект от обучения кадров (Э) представленных на рис. 6 вариантов можно 
выразить следующей формулой: 
Э=(Чс6 хЛВхТ)-(Чс6 х3с6) 
где: Ч00 - количество обученных работников; 
Т - продолжительность периода капитализации знаний. 
Из представленной формулы эффекта обучения работников можно сде­
лать следующие логические выводы: 
- эффект обучения становиться тем выше, чем большую квалификацию 
получают работники, что выражается в уровне их производительности труда; 
- эффект обучения становиться тем выше, чем больше период капитали­
зации знаний; 
- эффект обучения становится меньше с возрастанием затрат на обучение, 
что связано с количеством работников, проходящим обучение. 
Если предприятие раньше перейдет к сокрашению объемов лесозагото­
вок и начнет наращивать объемы дополнительных производств, это будет 
связано с меньшим количеством работников, требующих дополнительного 
образования (значит и меньших затрат). При этом эффективнее будет вы­
страиваться кадровая политика и меньше будет зависимость предприятия от 
рынка труда рабочих лесных специальностей. 
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В то же время, если предприятие проводит обучение кадров до периода 
трансформации деятельности, тем выше эффект обучения кадров и, соответст­
венно, более продолжительный период капитализации знаний и более высокая 
эффективность деятельности . 
Предлагаемая методика в диссертации рассмотрена на примере деятельно­
сти Усть-Покшеньгского леспромхоза. Это одно из крупнейших лесозаготови­
тельных предприятий Архангельской области. Расчетная лесосека леспромхоза 
составляет 190 тыс. кубометров. Исходя из расчетной лесосеки, запасов спелого 
леса хватит на 12 лет. В дальнейшем освоение лесов возможно только по мере 
поспевания лесов. Графически можно представить следующую иллюстрацию 
объемов заготовок леса в леспромхозе в динамике (рис. 7). 
Запасы спело/! древесины, 
тыс . куб. м . 
779 
Мопо11Н•ки I класса 
655 
Лнни• поспемнu лесов 
Молодн.11ки 11 класса 
Срслневозрастные 
1 lриспевающис 
Спелые и nерсстойиые 
1 вариант 
2 вариа11т 
3 вариа11т 
4601 
311 
: 
,' " '" 
, ,' , 
,, ' 
,, ," 
", 
•, ' 
20 40 
65 
Варианты лесозаrотовок 
60 80 100 
/ 1ь2 42 
72 
78 
Рис. 7. Объем1~о-времеииые параметры лесозаготовок в Усть­
Покшеиьгском леспромхозе в 11рогиозиом периоде 
Первый вариант развития лесозаготовок характерен для сохранения расчет­
ной лесосеки до полного исчерпания запасов спелой древесины в течение 12 
лет. По мере поспевания приспевающих и средневозрастных насаждений пред­
приятие сможет заготавливать 65 тыс . куб . м. древесины ежегодно до 55 года 
прогнозного периода. Затем объем лесозаготовок снова возрастет до 162 тыс. 
куб . м. и резко снизится до 42 тыс . куб . м. Такой вариант развития предприятия 
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отличаете.я достаточно резкими колебаниями деятельности, что будет вызывать 
значительную перестройку организационно-технического уровня производства, 
падение и возрастание спроса на квалиф1ЩИрованные кадры, необходимость 
значительных затрат на подготовку и переподготовку кадров. 
Третий варианr, который отличаете.я тем, что предприятие может сразу же 
перейти к объемам равномерного лесопользования, ЯВЛJ1етс.я более эффеК'ПfВ­
иым, но вряд ли реализуемым, поскольку дл.я реорганизации деятельности тре­
буется время. 
Поэтому, более предпочтительным выглядит вариант, когда предприятие 
через пять лет переходит к объемам равномерного лесопользовани.я. Этого пе­
риода, при разработанной программе трансформации деятельности, хватит дл.я 
тоrо, чтобы, развить производство деревообработки, лесохозяйственные работы, 
обучить персонал, что позволит сохранить кадры предприятия, поднять эффек­
тивность производства. При этом увеличиваете.я период капитализации знаний 
(по сравнению с первым вариантом), что обеспечит конкуреtrrНые позиции 
предпри.яти.я. 
В заключении обобщены основные результаты диссертационного исследо­
вани.я, сформулированы выводы и рекомендации. 
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